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IMRAN ROSYADI ANSARUDDIN, Pengaruh Stres Kerja dan 
Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja bagian Frontliner PT. Bank 
Mandiri (Persero) tbk cabang Makassar Kartini & cabang akassar Slamet 
Riyadi. Dibimbing oleh Indrianty Sudirman dan Abdul Razak Munir. 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh 
Stres Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap motivasi kerja bagian frontliner 
PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Cab. Makassar Kartini dan Cab. 
Makassar Slamet Riyadi 
 Model Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yakni dengan 
metode observasi, wawancara, kuisioner, dan studi kepustakaan yang 
dilakukan secara sistematik berdasarkan tujuan penelitian. 
 Sampel pada penelitian ini adalah 32 orang karyawan frontliner PT. 
Bank Mandiri (Persero) Tbk Cabang Makassar Kartini dan cabang Slamet 
Riyadi dengan menggunakan sampling jenuh. 
 Metode analisis yang digunakan yaitu analisis koefisien determinasi 
(R2) dan analisis regresi linear berganda. 
 Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa stress kerja dan 
lingkungan kerja secara simultan mempunyai pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap motivasi kerja dengan variabel stress kerja yang 
























IMRAN ROSYADI ANSARUDDIN, Effects of job stress and job 
environment for work motivation of frontliner PT. Bank Mandiri (Persero) 
tbk branch Makassar Kartini. Mentored by Indrianty Sudirman and Abdul 
Razak Munir 
This research aim to determined how Effects of job stress and job 
environment for work motivation of frontliner PT. Bank Mandiri (Persero) 
tbk branch Makassar Kartini and Branch Slamet Riyadi. 
The research model in this research is observed method, questionnaire, 
and library research that systematically carried out based on purpose of 
this study. 
The sample in this research are 32 frontliner employees in PT. Bank 
Mandiri (Persero)Tbk Branch Makassar Kartini & Branch Slamet Riyadi 
which taken from saturation sampling method. 
Analysis method in this research is coefficient determination analysis (R2), 
and linear multiple regression analysis. 
From the result of this research, found that job stress and job environment 
ease of use simultaneously have a positive and significant influence to the 
work motivation of the frontliner employee where the work environment  

























1.1. Latar Belakang 
Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor 
produksi yang memegang peranan penting dalam upaya sebuah 
organisasi mencapai tujuannya. Hal ini disebabkan karena SDM 
merupakan faktor produksi yang mampu mengelola faktor produksi lain 
yang dimiliki oleh organisasi. Oleh karena itu, setiap organisasi tentunya 
senantiasa berupaya untuk mendapatkan SDM yang memiliki 
keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang baik agar faktor produksi lain 
yang dimiliki oleh organisasi dapat dikelola dengan baik sehingga pada 
akhirnya organisasi tersebut mampu mencapai tujuan secara efektif dan 
efisien. 
Era globalisasi saat ini yang ditandai dengan perkembangan yang 
semakin cepat dalam berbagai bidang, menyebabkan persaingan yang 
semakin ketat. Sumber daya manusia selaku pelaku organisasi, sangat 
penting perannya dalam pencapaian tujuan organisasi.  Menurut Mathis & 
Jackson dalam Suwatno & Priansa (2011 : 18) , manajemen SDM memiliki 
3 peran dalam organisasi, yaitu : 
• Peran Administrasi MSDM, yaitu bertugas memproses segala 
bentuk informasi mengenai karyawan,  seperti menyimpan arsip 
















mengumpulkan dan menyerahkan dokumen yang diperlukan 
pemerintah setempat.  
• Peran Operasional MSDM, yaitu peran yang mengharuskan praktisi 
SDM untuk mengidentifikasi dan mengimplementasikan program 
operasional dan kebijakan dalam organisasi.  
• Peran Strategis MSDM, yaitu peran yang menekankan bahwa 
orang –orang di organisasi adalah sumber daya yang penting dan 
juga investasi perusahaan yang besar.    
Seperti yang telah diuraikan pada pembahasan di atas, MSDM 
memiliki peran yang sangat strategis. Sebab, MSDM memiliki tanggung 
jawab untuk mengelola  SDM yang dimiliki oleh sebuah organisasi. Salah 
satu hal yang menjadi fokus dari MSDM adalah bagaiamana agar para 
anggota/karyawan senantiasa memiliki motivasi untuk melaksanakan 
tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Robbins dan Counter dalam 
Suwatno & Priansa (2011:171) menyatakan motivasi kerja sebagai 
kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan – 
tujuan keorganisasian yang dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk 
memenuhi kebutuhan individual tertentu. 
Permasalahan yang berkaitan dengan motivasi kerja karyawan 
sangat perlu mendapat perhatian khusus dari MSDM dalam sebuah 
organisasi, sebab motivasi kerja karyawan dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan tersebut. Jika karyawan kurang memiliki motivasi dalam 

















tidak akan maksimal. Hal ini tentu akan berdampak terhadap pencapaian 
tujuan organisasi, 
Salah satu upaya yang dapat dilakukan untuk menjaga motivasi 
kerja karyawan adalah dengan memperhatikan tingkat stres kerja. Stres 
kerja dapat timbul jika tunututan pekerjaan tidak seimbang dengan 
kemampuan untuk memenuhi tuntutannya tersebut sehingga 
menimbulkan stress kerja dengan berbagai taraf, antara lain : a) Taraf 
sedang. Stres berperan sebagai motivator yang memberikan dampak 
yang positif pada tingkah laku termasuk tingkah laku kerja; b) Taraf tinggi. 
Terjadi berulang – ulang dan berlangsung lama sehingga individu 
merasakan ancaman, mengalami gangguan fisik, psikis, dan perilaku 
kerja. 
Menurut Phillip L. Rice (dikutip dari Jacinta F. Rini : 2002), 
seseorang dapat dikategorikan mengalami stres kerja jika urusan stres 
yang dialami melibatkan juga pihak organisasi atau perusaan tempat 
individu bekerja. 
Selain stres, faktor lain yang juga dapat mempengaruhi motivasi 
kerja individu adalah lingkungan kerja. lingkungan kerja adalah segala 
sesuatu yang ada di sekitar pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya 
dalam menjalankan tugas – tugas yang diemban (Nitisemito 2000). Faktor 
– faktor yang termasuk lingkungan kerja adalah pewarnaan, kebersihan, 


















.  Sangat penting bagi tiap pekerja untuk merasa nyaman dengan 
lingkungan tempat ia bekerja. Tujuannya tentu saja adalah untuk 
meningkatkan efektivitas kerja karyawan tersebut. Kondisi lingkungan 
kerja yang buruk berpotensi dapat menyebabkan karyawan mudah jatuh 
sakit, mudah stress, sulit berkonsentrasi, dan menurunnya produktivitas 
kerja. Oleh karena itu, sebagai upaya untuk meningkatkan produktivitas 
karyawan, pihak manajemen sangat perlu untuk memastikan tiap 
karyawan merasa nyaman dengan lingkungan tempat ia bekerja. 
Dalam penelitian ini, penulis memilih bagian Frontliner PT. Bank 
Mandiri (Persero) Tbk.kantor cabang Makassar Kartini dan cabang 
Makassar Slamet Riyadi. PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk merupakan 
salah satu bank terbesar di Indonesia. Data pada tahun 2009 
menyebutkan bahwa jumlah nasabah bank “plat merah” tersebut 
mencapai 10,6 juta nasabah.  
Adapun beberapa alasan peneliti memilih bagian frontliner PT. 
Bank Mandiri Tbk. Setiap hari kerja, PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk 
kantor cabang Makassar Kartini & Makassar Slamet Riyadi selalu 
melayani nasabah dalam jumlah yang tidak sedikit. Hal ini tentu menjadi 
tanggung jawab bagian frontliner untuk senantiasa memberikan pelayanan 
maksimal terhadap para nasabah dalam setiap transaksi.. Sebagai upaya 
untuk mengoptimalkan kinerja frontliner, sangat penting bagi pihak 
manajemen untuk memperhatikan tingkat stress frontliner tersebut. 
Tuntutan untuk berinteraksi dengan banyak orang dengan berbagai 

















melaksanakan pekerjaannya sehingga dapat mempengaruhi motivasi 
kerja seseorang.  
Selain untuk melihat tingkat stres frontliner PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk, peneliti juga ingin melihat apakah lingkungan kerja yang 
tersedia dapat mempengaruhi motivasi tiap frontliner dalam melaksanakan 
tugasnya.  
Sehubungan hal tersebut maka penulis mengadakan penelitian 
dengan judul: “Pengaruh Stres dan Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi 
Kinerja Karyawan pada PT Bank Mandiri (Persero) Tbk. Kantor Cabang 
Makassar Kartini dan Cabang Makassar Slamet Riyadi”. 
1.2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka yang menjadi 
masalah pokok dalam penulisan ini yaitu : 
1. Apakah stress kerja dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
motivasi kerja karyawan pada PT Bank Mandiri (Persero) Tbk. 
Kantor cabang Makassar Kartini dan cabang Makassar Slamet 
Riyadi?. 
2. Variabel manakah yang paling berpengaruh terhadap motivasi 
kerja karyawan pada PT Bank Mandiri (Persero) Tbk. Kantor 




















1.3. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1.3.1. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja dan lingkungan kerja 
terhadap motivasi kerja karyawan PT Bank Mandiri (Persero) Tbk. 
Kantor Cabang Makassar Kartini dan cabang Makassar Slamet 
Riyadi. 
2. Untuk mengetahui variabel apa yang paling berpengaruh terhadap 
motivasi kerja karyawan PT Bank Mandiri (Persero) Tbk. Kantor 
cabang Makassar Kartini dan cabang Makassar Slamet Riyadi.. 
1.3.2. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat penelitian adalah: 
1. Tugas akhir studi sebagai salah satu persyaratan guna 
memperoleh gelar Sarjana Ekonomi. 
2. Dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan dan saran serta 
pemikiran yang bermanfaat bagi manajemen PT Bank Mandiri 
(Persero) Tbk. Kantor Cabang Makassar Kartini dan cabang 
Makassar Slamet Riyadi. 
3. Sebagai bahan pertimbangan serta referensi bagi penulis lain yang 
akan mengadakan penelitian dengan judul atau materi yang sama. 
1.4 Sistematika Penulisan 
Untuk memperoleh gambaran yang lebih jelas mengenai hal-hal 
yang dibahas dalam penulisan ini, maka penulisannya dibagi dalam enam 


















1. Bab I: Merupakan bab pendahuluan yang menguraikan latar 
belakang, rumusan masalah, tujuan dan kegunaan penelitian. 
2. Bab II: Berisikan landasan pemikiran teoritik yang meliputi 
tinjauan pustaka/kerangka teoritik serta mengemukakan 
kerangka pikir yang mendasari penelitian dan pemaparan 
hipotesis penelitian. 
3. Bab III: Mengemukakan metode penelitian yang meliputi: lokasi 
penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber data, teknik 
pengumpulan data, metode analisis, variabel penelitian serta 
sistematika penulisan. 
4. Bab IV: Menyajikan gambaran umum perusahaan yang 
meliputi: sejarah singkat perusahaan, visi, misi dan budaya 
perusahaan, struktur organisasi serta pembagian tugas. 
5. Bab V: Merupakan analisis dan pembahasan dari penelitian 
tentang pengaruh stress kerja dan lingkungan kerja terhadap 
motivasi kerja bagian frontliner  PT. Bank Mandiri (Persero)  
cabang Makassar Kartini & cabang Makassar Kartini 
6. Bab VI: Bab penutup yang berisi kesimpulan dan saran-saran 

























2.1  Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia 
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
  Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Husein 
Umar (2005:3) adalah Manajemen  Sumber Daya  Manusia merupakan 
bagian dari manajemen keorganisasian yang memfokuskan diri pada 
unsur sumber daya manusia, yang bertugas mengelola unsur manusia 
secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya. 
Pengertian lain mengenai MSDM dikemukakan oleh Veithzal Rivai 
dalam Suwatno dan Priansa (2011:29) yakni MSDM merupakan salah 
satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi – segi 
perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian. 
Selain itu, Edwin B. Filippo dalam Suwatno dan Priansa (2011:29) 
mengemukakan definisi manajemen personalia adalah perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dari pengadaan, 
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan 
pemberhentian karyawan, dengan maksud terwujudnya tujuan 
perusahaan, individu, karyawan, dan masyarakat.  
Berdasarkan pengertian di atas, jelas bahwa MSDM berkaitan erat 
dalam pengelolaan individu – individu yang  terlibat dalam organisasi, 



















Tujuan utama MSDM adalah untuk meningkatkan kontribusi 
sumber daya manusia (karyawan) terhadap organisasi. Hal ini dapat 
dipahami bahwa semua kegiatan organisasi dalam mencapai tujuannya, 
tergantung pada manusia – manusia yang mengelola organisasi tersebut. 
Oleh karena itu, karyawan harus dikelola dengan baik sehingga dapat 
membantu organisasi dalam mencapai tujuan organisasi yang telah 
ditentukan. 
2.1.2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Menurut pendapat Edwin B. Flippo dalam Suwatno & priansa 
(2011:30) fungsi MSDM diuraikan sebagai berikut ; 
1. Fungsi Manajerial yang meliputi : 
a. Perencanaan 
Perencanaan berarti menentukan tindakan – tindakan yang 
akan dilaksanakan yang berkaitan dengan sumber daya 
manusia untuk mencapai tujuan organisasi 
b. Pengorganisasian 
Proses pengorganisasian ialah membentuk organisasi, 
kemudian membaginya dalam unit – unit yang sesuai dengan 
fungsi – fungsi yang telah ditentukan, dan dilengkapi dengan 
karyawan serta ditambah dengan fasilitas – fasilitas tertentu. 
c. Pengarahan  
Pengarahan berarti member petunjuk dan mengajak karyawan 

















pekerjaan sesuai dengan yang telah ditentukan oleh 
perusahaan. 
d. Pengendalian  
Pengendalian berarti melihat, mengamati, dan menilai tindakan 
atau pekerjaan individu 
2. Fungsi Teknis yang meliputi : 
a. Pengadaan  
Pengadaan merupakan fungsi operasional yang mengatur 
tentang bagaimana memperoleh jumlah dan jenis karyawan 
yang tepat guna mencapai tujuan organisasi 
b. Pengembangan 
Pengembangan ini dilakukan dengan tujuan untuk 
meningkatkan keterampilan melalui latihan yang diperlukan 
untuk dapat menjalankan pekerjaannya dengan baik. 
c. Kompensasi 
Fungsi ini dirumuskan sebagai pemberian balas jasa atau 
imbalan  yang memadai atas kontribusi yang telah diberikan 
kepada perusahaan. 
d. Pengintegrasian  
Pengintegrasian merupakan sebuah proses penyesuaian sikap 





















Pemeliharaan berarti bagaimana mempertahankan sumber 
daya manusia yang telah ada agar aktivitas dari organisasi terus 
berlangsung 
f. Pensiun  
Fungsi ini berkaitan dengan karyawan yang telah lama bekerja 
dalam suatu organisasi. Fungsi ini merupakan pemutusan 
hubungan dan bagaimana mengembalikan individu tersebut 
kembali ke masyarakat. 
Pelaksanaan fungsi manajerial maupun fungsi operatif pada 
dasarnya dilaksanakan agar disatu pihak pemenuhan kebutuhan dan 
kepuasan karyawan tercapai dan dilain pihak tujuan perusahaan dapat 
tercapai secara efektif dan efisien. 
2.2. Stres Kerja 
2.2.1. Definisi Stres Kerja 
Menurut Ivancevich dan Matterson dalam Suwatno dan Priansa 
(2011:255) stres merupakan respon adaptif, ditengahi oleh perbedaan 
individu yang merupakan suatu konsekuensi dari tindakan, situasi atau 
kejadian eksternal yang menempatkan tuntutan fisik dan psikologis yang 
berlebihan terhadap seseorang.   
Menurut Soesmalijah Soewondo dalam Suwatno & Priansa ( 2011 : 
255) Stres kerja adalah suatu kondisi dimana terdapat satu atau 
beberapa factor di tempat kerja yang berinteraksi dengan para pekerja 

















Menurut Baron & Greenberg dalam Iwa Garniwa (2007) stres 
merupakan reaksi – reaksi emosional dan psikologis yang terjadi pada 
situasi dimana tujuan individu mendapat halangan dan tidak mampu 
mengatasinya. 
Secara singkat, dapat diktakan bahwa stres kerja dapat timbul jika 
tuntutan pekerjaan tidak seimbang dengan kemampuan untuk memenuhi 
tuntutannya tersebut sehingga menimbulkan stress kerja. Stres kerja 
dapat menjadi pemicu bagi karyawan untuk menjadi sulit dalam proses 
berpikir, peningkatan ketegangan pada emosi, dan kecemasan yang 
kronis 
2.2.2. Sumber Stres Kerja 
Menurut Carey Cooper (dikutip dari Jacinta F. Rini:2002) factor – 
factor penyebab terjadinya stress kerja adalah sebagai berikut : 
1. Kondisi pekerjaan 
Kondisi / Lingkungan kerja yang buruk dapat menyebabkan 
karyawan mudah jatuh sakit, mudah stres, sulit berkonsentrasid, 
dan menurunnya produktivitas kerja. Selain itu, kondisi dimana 
kuantitas tugas yang diterima oleh karyawan melebihi dari 
kapasitas karyawan tersebut juga dapat memicu stres kerja 
2. Konflik peran 
Dalam sebuah penelitian mengenai stres kerja, ditemukan fakta 
bahwa perusahaan yang sangat besar, atau yang kurang memiliki 


















karena ketidakjelasannya peran dalam bekerja dan tidak tahu apa 
yang diinginkan oleh manajemen perusahaan. 
3. Pengembangan Karir 
Stres kerja dapat timbul jika seorang karyawan tidak merasa aman 
akan pekerjaannya. Ketidakjelasan jenjang karir dan proses 
penilaian kinerja dapat membuat seseorang tidak merasa 
diapresiasi yang berdampak pada timbulnya stres. 
4. Struktur organisasi 
Apabila bentuk atau struktur organisasi kurang jelas dan terjadi 
dalam jangka waktu yang cukup lama, maka hal tersebut dapat 
menjadi sumber stress. Posisi individu dalam suatu struktur 
organisasi juga dapat menggambarkan bagaimana tingkat stres 
yang dialami.  
Ivancevich & Matterson dalam Suwatno & Priansa (2011 : 255) 
membagi sumber stres dalam lingkungan kerja sebagai berikut : 
1. Stres yang bersumber dari lingkungan fisik (physical 
environtment stressor) 
Sumber stres ini mengacu pada kondisi fisik dalam 
lingkungan dimana pekerja harus beradaptasi untuk 
memelihara keseimbangan dirinya 
2. Stres yang bersumber dari tingkatan individu 
Yang dimaksud dengan sumber stres ini adalah stres yang 
berkaitan dengan peran yang dimainkan dan tugas – tugas 

















seseorang di lingkungan kerjanya. Yang termasuk ke dalam 
sumber stress ini adalah konflik peran, peran yang rancu, 
beban kerja yang berlebihan, tanggung jawab terhadap 
orang lain, dan kesempatan untuk mengembangkan karir. 
3. Stres yang bersumber dari kelompok dan organisasi 
a. Stres yang bersumber dari kelompok 
Stres disini bersumber dari hasil interaksi individu – 
individu dalam suatu kelompok yang disebabkan 
perbedaan – perbedaan diantara mereka, baik 
perbedaan social maupun psikologis. 
b. Stres yang bersumber dari organisasi 
Stres disini timbul dari keinginan – keinginan organisasi 
atau lembaga sehubungan dengan pencapaian tujuan 
organisasi atau lembaga tersebut. Macam – macam 
sumber stres yang berasal dari organisasi, antara lain 
iklim organisasi, struktur organisasi, territorial organisasi, 
teknologi, dan pengaruh pimpinan. 
2.2.3. Dampak Stres Kerja 
Terdapak banyak dampak yang dapat ditimbulkan oleh stres kerja. 
ada yang positif seperti meningkatkan motivasi, terangsang untuk bekerja 
lebih giat lagi, atau mendapat inspirasi lebih dalam menjalani pekerjaan. 
Namun, tidak sedikit juga dampak berbahaya yang ditimbulkan. T. Cox  
dalam Suwatno & Priansa (2011: 260) telah mengidentifikasikan efek dari 

















1. Dampak Subjektif 
Kekhawatiran/kegelisahan, kelesuan, kebosanan, depresi, 
keletihan, frustasi, kehilangan kesabaran, perasaan terkucil, dan 
merasa kesepian.  
2. Dampak Perilaku 
Akibat stres yang berdampak pada perilaku pekerja dalam 
bekerja diantaranya peledakan emosi dan perilaku impulsive. 
3. Dampak Kognitif 
Ketidakmampuan memngambil keputusan yang sehat, daya 
konsentrasi menurun, kurang perhatian, sangat peka terhadap 
kritik dan hambatan mental 
4. Dampak Fisiologis 
Kecanduan glukosa darah meninggi, denyut jantung dan 
tekanan darah meningkat, mulut kering, berkeringat, bola mata 
melebar, dan tubuh panas dingin. 
5. Dampak Kesehatan 
Sakit kepala dan migrain, mimpi buruk, sulit tidur, dan gangguan 
psikomatis.  
6. Dampak Organisasi 
Produktivitas menurun/rendah, terasing dari mitra kerja, 




















2.3. Lingkungan Kerja 
2.3.1. Pengertian Lingkungan Kerja  
Sangat penting dalam sebuah organisasi, khususnya pihak 
manajemen, untuk memastikan bahwa setia karyawan senantiasa 
termotivasi dalam melaksanakan tugas yang telah diberikan. Salah 
satunya adalah dengan memperhatikan lingkungan kerja. Hal ini penting 
sebab dapat mempengaruhi kenyamanan karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya.  
Menurut Agus Ahyari (Dewa & Subowo 2005) lingkungan kerja 
adalah suatu lingkungan dimana karyawan bekerja, sedangkan kondisi 
kerja merupakan kondisi dimana karyawan tersebut bekerja. Dengan 
demikian, dapat dikatakan bahwa kondisi kerja merupakan salah satu 
unsure lingkungan kerja 
Menurut Anogoro dan Widianti dalam Septianto  (2010) lingkungan 
kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dan yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas – tugas yang diberikan.  
 Agus Ahyari (Dewa & Subowo 2005) mengemukakan bahwa 
lingkungan kerja terdiri atas lingkungan kerja non fisik yang meliputi 
lingkungan sosial, status sosial, hubungan kerja dalam kantor, sistem 
informasi, dan kesempatan ; dan lingkungan kerja fisik. Dengan 
lingkungan kerja yang mendukung, para karyawan tentu akan meras 
nyaman, aman, dan tidak perlu merasa khawatir akan ancaman – 
ancaman yang dapat mengganggu seperti suara bising, penerangan yang 

















2.3.2. Faktor – faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja 
Menurut Soedarmayanti dalam Septianto (2010) bahwa faktor – 
faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya lingkungan kerja adalah 
sebagai berikut: 
1. Penerangan 
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya dalam 
menunjang kinerja karyawan. Cahaya yang berlebih dapat 
menyilaukan para karyawan sehingga akan mengganggu 
kinerja karyawan tersebut. Begitu pula sebaliknya, jika 
pencahayaan kurang, akan membuat kinerja karyawan menjadi 
lambat, sering terjadi kesalahan, dan tidak efisien. 
2. Suhu Udara 
Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh manusia untuk 
menjaga kelangsungan hidupnya, yaitu untuk proses 
metabolism tubuh. Rasa sejuk dan segar dalam bekerja akan 
membantu mempercepat pemulihan tubuh akibat kelelahan 
dalam bekerja 
3. Suara Bising 
Salah satu polusi yang mendapat perhatian khusus adalah 
polusi suara atau kebisingan, yaitu suara yang tidak 
dikehendaki oleh pendengaran. Tingkat kebisingan yang tinggi 




















Guna memastikan tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap 
aman, maka diperlukan system keamanan yang dapat 
menjamin keamanan para karyawan.  
5. Hubungan Karyawan 
Lingkungan kerja yang mampu mengikat hubungan yang 
harmonis dengan sesama karyawan, atasan, bahkan dengan 
bawahan akan membawa dampak yang positif, sehingga 
senantiasa memotivasi karyawan untuk bekerja. 
Menurut Nitisemito dalam Septianto (2010) menyatakan bahwa 
lingkungan kerja dapat diukur melalui indikator sebagai berikut : 
1. Suasana Kerja 
Setiap karyawan selalu menginginkan suasana kerja yang 
menyenangkan dan nyaman. Beberapa hal yang perlu 
diperhatikan dalam menciptakan suasana yang nyaman seperti 
pencahayaan, tingkat kebisingan, dan rasa aman. Pemberian 
kompensasi yang tinggi tidak akan terlalu memotivasi karyawan 
jika tidak didukung oleh suasana kerja yang kondusif. 
2. Hubungan dengan Rekan Kerja 
Salah satu factor yang dapat mempengaruhi karyawan untuk 
merasa betah bekerja dalam suatu tempat adalah hubungan 
yang harmonis dengan rekan kerja. Jika hubungan antar 
karyawan tidak harmonis, tentu akan dapat berpengaruh 

















3. Tersedianya Fasilitas kerja 
Hal ini dimaksudkan untuk memastikan ketersediaan segala 
bentuk fasilitas yang dapat mendukung kelancaran kinerja 
karyawan.  
2.4. Motivasi 
 Dalam melakukan suatu pekerjaan setiap karyawan membutuhkan 
motivasi yang ada pada dirinya agar timbul suatu semangat atau 
kegairahan dalam bekerja. Ada dua rangsangan motivasi yaitu dari dalam 
diri karyawan dan dari factor luar karyawan. Setiap karyawan memiliki 
motivasi yang berbeda dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Ada yang 
membutuhkan penghargaan, gaji tinggi, dan ada juga yang hanya ingin 
mendapatkan tempat kerja yang nyaman. 
2.4.1. Pengertian Motivasi 
 Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan, daya 
penggerak atau kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau 
perbuatan. Kata movere, dalam bahasa Inggris, sering disepadankan 
denganmotivation yang berarti pemberian motif, penimbulan motif atau 
hal yang menimbulkan dorongan, 
 Robbins dan Counter dalam Suwatno & Priansa (2011:171) 
menyatakan motivasi kerja sebagai kesediaan untuk melakukan upaya 
tinggi untuk mencapai tujuan – tujuan keorganisasian yang dikondisikan 
oleh kemampuan upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu. 
 Menurut Heidjachman dan Husnan (dikutip oleh Prasetyo & 

















mempengaruhi seseorang agar melakukan sesuatu yang kita inginkan. 
Lebih lanjut, As’ad mengemukakan bahwa motivasi seringkali diartikan 
sebagai dorongan. Dorongan atau tenaga tersebut merupakan gerak jiwa 
dan jasmani untuk berbuat sehingga motivasi tersebut merupakan driving 
force yang menggerakkan manusia untuk bertingkah laku dan di dalam 
perbuatannya itu mempunyai tujuan tertentu. 
2.4.2. Teori motivasi 
a. Teori hierarki kebutuhan Maslow 
Teori motivasi yang dikembangkan oleh Abraham Maslow 
menyatakan bahwa setiapdiri manusia itu terdiri atas lima 
tingkat atau hierarki kebutuhan, yaitu :  
1. Kebutuhan Fisiologis, seperti :” kebutuhan untuk makan, minum, 
perlindungan fisik,bernafas, seksual. Kebutuhan ini merupakan 
kebutuhan tingkat rendah atau disebut juga kebutuhan tingkat 
dasar. 
2. Kebutuhan Rasa Aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari 
ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup,, tidak 
dalam arti fisik semata, akan tetapi juga mental, psikologika; dan 
intelektual. 
3. Kebutuhan Sosial, yaitu kebutuhan untuk merasa memiliki yaitu 
kebutuhan untuk diterima dalam kelompok, berafiliasi, 
berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai serta dicintai. 
4. Kebutuhan akan Harga Diri atau pengakuan, yaitu kebutuhan 

















5. Kebutuhan Aktualisasi Diri, yaitu kebutuhan unutuk 
menggunakan kemampuan, skill, potensi, kebutuhan untuk 
berpendapat, dengan mengemukakan ide – ide, memberikan 
penilaian dan kritik terhadap sesuatu. 
 
Gambar 2.1. Hierarki kebutuhan Maslow 
b. Teori Herzberg 
Teori yang dikembangkan oleh Herzberg dikenal dengan model 
dua factor dari motivasi, yaitu factor motivasional dan factor 
hygiene atau pemeliharaan. Menurut Herzberg, yang tergolong 
factor motivasional antara lain ialah pekerjaan seseorang, 
keberhasilan yang diraih, kesempatan bertumbuh, kemajuan 
dalam karier, dan pengakuan orang lain. Sedangkan factor 
hygiene atau pemeliharaan mencakup antara lain status 
seseorang dalam organisasi, hubungan seseorang dengan 
atasannya, hubungan seseorang dengan rekan kerjanya, 


















2.4.3. Sumber Motivasi 
  Teori motivasi yang sudah lazim dipakai untuk menjelaskan sumber 
motivasi sedikitnya bias digolongkan menjadi dua, yaitu sumber motivasi 
dari dalam diri (intrinsik) dan sumber motivasi dari luar (ekstrinsik).  
a. Motivasi Intrinsik 
Yang dimaksud dengan motivasi intrinsic adalahmotif – motif yang 
menjadi aktif atau berfungsinya tidak perlu diransang dari luar, 
karena dalam diri setiap individu sudah ada dorongan untuk 
melakukan sesuatu 
b. Motivasi Ekstrinsik 
Motivasi ekstrinsik adalah motif – motif yang aktif dan berfungsi 
karena ada perangsang dari luar. Motivasi ekstrinsik dapat juga 
dikatakan sebagai bentuk motivasi yang didalamnya aktivitas 
dimulai dan diteruskan berdasarkan dorongan dari luar yang tidak 
berkaitan dengan dirinya. Herzberg berpendapat bahwa dalam 
Suwatno & Priansa (2011 : 176) ada dua faktor utama dalam 
organisasi (factor eksternal) yang membuat karyawan merasa puas 
akan pekerjaan yang dilakukan, dan kepuasan tersebut akan 
mendorong mereka untuk bekerja lebih baik, kedua factor tersebut 
antara lain: a) Motivator, yaitu prestasi kerja, penghargaan, 
tanggung jawab yang diberikan, kesempatan untuk 
mengembangkan diri dan pekerjaannya itu sendiri; dan b) Faktor 


















perusahaan yang baik, supervise teknisi yang memadai, gaji yang 
memuaskan, kondisi kerja yang baik dan keselamatan kerja.  
2.5. Kerangka Pikir 
 Dalam penelitian ini, penulis mencoba melihat pengaruh stres kerja 
terhadap motivasi kerja frontliner PT. Bank Mandiri Tbk (Persero) 
Makassar. Menurut Suprihanto,dkk (2003:64), hubungan antara motivasi 
dan stres adalah stres yang terlalu rendah atau terlalu tinggi akan 
mengakibatkan kurangnya motivasi.karyawan dalam bekerja. Bagi 
seorang manajer, tekanan – tekanan yang diberikan kepada karyawan 
harus diperhatikan agar stres yang ditimbulkan masih dalam tahap 
kewajaran. Selain itu, penulis juga melihat pengaruh lingkungan kerja 
terhadap motivasi kerja. Seperti yang digambarkan dalam teori Herzberg 
bahwa salah satu faktor dari motivasi adalah faktor hygiene, yang 
mencakup hubungan antarkaryawan dan bagaimana kondisi lingkungan 
kerja seseorang. 
 Stres dan lingkungan kerja yang merupakan varibel dalam 
penelitian ini akan dilihat pengaruhnya terhadap motivasi kerja karyawan. 
Apabila pengaruhnya telah diketahui kemudian hasil penelitian tersebut 






























2.6. Tinjauan penelitian terdahulu 
Tabel 2.1 
Tinjauan Penelitian Terdahulu 
Nama Judul Hasil Penelitian 
Iwa Garniwa 
(2007) 
Pengaruh Stres Kerja 
terhadap Motivasi Kerja serta 
Dampaknya terhadap 
prestasi Kerja Dosen Tetap 
Univ Widyatama 
Stres kerja berpengaruh 




Pengaruh stres kerja 
terhadap motivasi kerja dan 
kinerja karyawan PT.Teknik 
Mitra Bersama di Surakarta 
Stres kerja berpengaruh 
positif dan signifikan 





Pengaruh Stres Kerja 
terhadap Motivasi Kerja dan 
dampaknya terhadap Kinerja 
Karyawan di PT. BPR Syariah 
PNM Al Ma’some 
Stres Kerja memiliki 
pengaruh yang signifikan 
terhadap motivasi kerja 





Pengaruh Lingkungan Kerja 
terhadap Motivasi Kerja 
melalui Stres Kerja karyawan 





Motivasi Kerja dan Stres 
Kerja memiliki pengaruh 
negative yang signifikan 




























Pengaruh Stres Kerja 
terhadap Motivasi dan 
Dampaknya pada Kinerja 
Karyawan bagian Marketing 
PT. Junger Farma Distributor 
di Surabaya 
Stres Kerja berpengaruh 
positif terhadap Motivasi 




Marketing pada PT. 




Yang menjadi hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
1. Diduga bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara stres 
kerja dan lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan 
frontliner PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk cabang Makassar 
Kartini & cabang Makassar Slamet Riyadi. 
2. Diduga bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 
Lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan frontliner 
PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk cabang Makassar Kartini & 





























3.1 Lokasi dan Objek Penelitian 
Yang menjadi objek penelitian ini adalah PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk cabang Makassar kartini & cabang Makassar Slamet 
Riyadi, Sulawesi Selatan. 
3.2 Jenis dan Sumber Data 
3.2.1.   Jenis Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
a. Data Kualitatif 
Yaitu data yang bukan dalam bentuk angka-angka atau 
tidak dapat dihitung, dan diperoleh dari hasil wawancara 
dengan pimpinan perusahaan dan karyawan dalam 
perusahaan serta informasi-informasi yang diperoleh dari 
pihak lain yang berkaitan dengan masalah yang diteliti. 
b. Data Kuantitatif 
   Yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka yang 
dapat dihitung, yang diperoleh dari kuesioner yang 
dibagikan dan berhubungan dengan masalah yang diteliti. 
3.2.2.   Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua 




















 1.  Data Primer 
Data primer adalah data yang diperoleh penulis melalui observasi 
atau pengamatan langsung dari perusahaan, baik itu melalui 
observasi, kuesioner dan wawancara secara langsung dengan 
pimpinan dan staf perusahaan sesuai dengan kebutuhan dalam 
penelitian ini.  
  2.  Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang diperoleh tidak langsung, 
yaitu data tersebut diperoleh penulis dari dokumen–dokumen 
perusahaan dan buku–buku literatur yang memberikan informasi 
tentang pemanfaatan teknologi informasi dan kinerja karyawan. 
3.3.    Metode Pengumpulan Data 
Proses pengumpulan data yang diperlukan dalam pembahasan ini 
melalui dua tahap penelitian, yaitu: 
1. Studi Kepustakaan (Library Research) 
 Studi  kepustakaan digunakan untuk  mengumpulkan data 
sekunder dari perusahaan, landasan teori dan informasi yang 
berkaitan dengan penelitian ini dengan cara dokumentasi. Studi 
dilakukan antara lain dengan mengumpulkan data yang 
bersumber dari literatur–literatur, bahan kuliah, dan hasil 
penelitian lainnya yang ada hubungannya dengan objek 
penelitian. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan tambahan 

















2. Studi Lapangan (Field Research) 
 Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan 
dengan cara melakukan pengamatan langsung pada perusahaan 
yang bersangkutan, baik melalui observasi, penyebaran 
kuesioner kepada para pegawai, dan wawancara. 
 Penelitian Lapangan dilakukan dengan cara : 
a. Wawancara adalah metode untuk mendapatkan data dengan 
cara melakukan tanya jawab secara langsung dengan pihak-
pihak yang bersangkutan guna mendapatkan data dan 
keterangan yang menunjang analisis dalam penelitian. 
b. Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan cara 
melakukan pengamatan langsung pada obyek yang diteliti 
sehingga diperoleh gambaran yang jelas mengenai masalah 
yang dihadapi oleh  
c. Kuesioner, adalah pengumpulan data dengan cara 
menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden yang 
dijadikan sebagai sampel penelitian. 
3.4. Populasi dan Sampel Penelitian 
Sugiyono (2008 : 115) mengemukakan bahwa populasi adalah 
wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek, yang mempunyai 
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Sedangkan sampel, 
menurut Sugiyono (2008 : 116) adalah bagian dari jumlah dan 

















penulis menjadikan karyawan bagian frontliner dari PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk cabang Makassar Kartini & cabang Makassar Slamet Riyadi 
sebagai populasi, dimana jumlah karyawan bagian frontliner PT. Bank 
Mandiri (Persero) Tbk cab. Makassar Kartini berjumlah 18 orang dan 
cabang Makassar Slamet Riyadi 14 orang. Dikarenakan jumlah populasi 
relative sedikit, maka peneliti menggunakan teknik sampling jenuh, yaitu 
menggunakan seluruh jumlah populasi sebagai sampel dalam penelitian 
ini. 
3.5  Metode Analisis 
Untuk menguji hipotesis yang telah dikemukakan maka dalam 
penelitian ini digunakan : 
3.5.1 Analisis Deskriptif  
Analisis deskriptif. Merupakan metode yang bertujuan mengubah 
kumpulan data mentah menjadi bentuk yang mudah dipahami, dalam 
bentuk informasi yang ringkas, dimana hasil penelitian beserta analisanya 
diuraikan dalam suatu tulisan ilmiah yang mana dari analisi tersebut akan 
dibentuk suatu kesimpulan. 
3.5.2 Analisis Kuantitatif 
1) Dalam mengetahui hubungan dan pengaruh antara kemanfaatan 
dan kemudahan penggunaan teknologi informasi dengan kinerja 
karyawan digunakan teknik analisis regresi berganda, untuk 
mengetahui besarnya pengaruh secara kuantitatif dari suatu 


















Analisis regresi menggunakan rumus persamaan regresi berganda 
seperti yang dikutip dalam Sugiyono (2008: 277), yaitu : 
Y= a+b1X1+b2X2+e 
Dimana : 
Y = Variabel dependen, yaitu Motivasi Kerja 
karyawan 
X1 = Variabel independen, yaitu Stres Kerja 
X2 = Variabel independen, yaitu Lingkungan kerja 
a = Konstanta yang merupakan rata-rata nilai Y 
pada saat nilai X1 dan X2 sama dengan nol 
b1  = koefisien regresi parsial, mengukur rata-rata 
nilai Y untuk tiap perubahan X1 dengan 
menganggap X2 konstan. 
b2 = koefisien regresi parsial, mengukur rata-rata 
nilai Y untuk tiap perubahan X2 dengan 
menganggap X1 konstan. 
2) Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Pada model linear berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi 
untuk variabel bebas secara bersama-sama dalam mempengaruhi 
variabel terikatnya dengan melihat besarnya koefisien determinasi 
totalnya (R2). Jika (R2) yang diperoleh mendekati 1 (satu) maka dapat 
dikatakan semakin kuat model tersebut menerangkan hubungan 


















mendekati 0 (nol) maka semakin lemah pengaruh variabel-variabel 
bebas terhadap variabel terikat. 
3) Pengujian Hipotesis 
a. Uji F (Uji Serempak) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama 
variabel bebas terhadap varibel terikat. Dimana jika sig > ά (0,05), 
maka H0 diterima H1 ditolak dan jika sig < ά (0,05), maka H0 ditolak 
H1 diterima atau secara bersama-sama variabel bebas tidak memiliki 
pengaruh terhadap variabel terikat.  
b. Uji T (Uji Parsial) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing 
variabel bebasnya secara sendiri-sendiri berpengaruh secara 
signifikan terhadap variabel terikatnya. Dimana jika sig > ά (0,05), 
maka H0 diterima H1 ditolak dan jika sig < ά (0,05), maka H0 ditolak 
H1 diterima. 
3.5.3 Pengukuran Instrumen Penelitian 
Menurut Sugiyono (2008 : 132) skala Likert digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, dam persepsi seseorang atau sekelompok 
orang tentang fenomena sosial. Sehingga untuk mengetahui pengukuran 
jawaban responden pada penelitian ini yang mana menggunakan 
instrument penelitian berupa kuisioner, penulis menggunakan metode 
skala Likert (Likert’s Summated Ratings). 
Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner 

















kinerja karyawan diukur dengan menggunakan skala likert, dengan 
tingkatan sebagai berikut : 
1. Jawaban Sangat Setuju  diberi bobot 5 
2. Jawaban Setuju    diberi bobot 4 
3. Jawaban Ragu-ragu  diberi bobot 3 
4. Jawaban Tidak Setuju  diberi bobot 2 
5. Jawaban Sangat Tidak Setuju diberi bobot 1 
Instrumen penelitian (kuisioner) yang baik harus memenuhi 
persyaratan yaitu valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan 
reliabilitas kuesioner perlu dilakukan pengujian atas kuisioner dengan 
menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Karena validitas dan 
reliabilitas ini bertujuan untuk menguji apakah kuesioner yang disebarkan 
untuk mendapatkan data penelitian adalah valid dan reliabel, maka untuk 
itu, penulis juga akan melakukan kedua uji ini terhadap instrumen 
penelitian (kuisioner)  
1. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu 
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel. 
Reabilitas diukur dengan uji statistik cronbach’s alpha (α). 
Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
cronbach’ alpha > 0,70. 
2. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan 
melakukan korelasi bivariate antara masing-masing skor 

















3.6 Definisi Operasional Variabel 
b) Stres Kerja didefinisikan oleh Baron & Greenberg merupakan reaksi 
– reaksi emosional dan psikologis yang terjadi pada situasi dimana 
tujuan individu mendapat halangan dan tidak mampu 
mengatasinya. Variabel stress kerja dapat diukur dengan  indicator 
sebagai berikut : 
a) Kebingungan peran 
b) Konflik peran 
c) Ketersediaan waktu 
d) Kelebihan beban kerja 
e) Pengembangan karir  
c) Lingkungan Kerja didefinisikan oleh Anogoro dan Widianti adalah 
segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dan yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas – tugas yang 
diberikan. Indikator pengukuran varibel lingkungan kerja,yaitu 
penerangan cahaya, suhu udara, suara bising, keamanan kerja, 
dan hubungan karyawan. 
d) Motivasi Kerja didefinisikan oleh Stephen P. Robbins dan Mary 
Counter  sebagai kesediaan untuk melakukan upaya tinggi untuk 
mencapai tujuan – tujuan keorganisasian yang dikondisikan oleh 
kemampuan upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu. 
Adapun indikator yang digunakan untuk mengukur variable motivasi 
yaitu, dorongan mencapai tujuan, semangat kerja, inisiatif & 

















        Tabel 3.1 
Variabel Penelitian dan Definisi Operasaional 
 













Reaksi – reaksi 
emosional dan psikologis 
yang terjadi pada situasi 
dimana tujuan individu 




1. Kebingungan peran 
(role ambiguity)  
2. Konflik peran (role 
conflict) 
3. Ketersediaan waktu 
(time availability) 
4. Kelebihan beban 
















Segala sesuatu yang ada 








1. Penerangan cahaya 
2. Suhu udara 
3. Suara bising 
4. Keamanan kerja 
5. Hubungan dengan 
Atasan 













melakukan upaya tinggi 
untuk mencapai tujuan – 
tujuan keorganisasian 
yang dikondisikan oleh 


































GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
4.1  Sejarah Singkat Perusahaan 
PT. Bank Mandiri (PERSERO) Tbk adalah bank yang berkantor 
pusat di Jakarta, dan merupakan bank terbesar di Indonesia dalam hal 
aset, pinjaman, dan deposit. Bank Mandiri didirikan pada 2 Oktober 1998, 
sebagai bagian dari program restrukturisasi perbankan yang dilaksanakan 
oleh pemerintahan Indonesia. Pada bulan Juli 1999, empat bank 
pemerintah -- Bank Bumi Daya, Bank Dagang Negara, Bank Exim and 
Bapindo–dilebur menjadi Bank Mandiri. Masing-masing dari keempat 
legacy banks memainkan peran yang tak terpisahkan dalam 
pembangunan perekonomian Indonesia. Sejarah keempat Bank (BBD, 
BDN, Bank Exim, dan Bapindo) tersebut sebelum bergabung menjadi 
Bank Mandiri, dapat ditelusuri lebih dari 140 tahun yang lalu. Keempat 
bank nasional tersebut telah turut membentuk riwayat perkembangan 
dunia perbankan Indonesia, dan masing-masing telah memainkan 
peranan yang penting dalam pembangunan ekonomi di Indonesia. 
Bank Dagang Negara merupakan salah satu bank tertua di 
Indonesia. Sebelumnya Bank Dagang Negara dikenal sebagai 
Nederlandsch Indische Escompto Maatschappij yang didirikan di Batavia 
(Jakarta) pada tahun 1857. Pada tahun 1949 namanya berubah menjadi 


















dinasionalisasi dan berubah nama menjadi Bank Dagang Negara, sebuah 
Bank pemerintah yang membiayai sektor industri dan pertambangan. 
Bank Bumi Daya didirikan melalui suatu proses panjang yang 
bermula dari nasionalisasi sebuah perusahaan Belanda De Nationale 
Handelsbank NV, menjadi Bank Umum Negara pada tahun 1959. Pada 
tahun 1964, Chartered Bank (sebelumnya adalah Bank milik Inggris) juga 
dinasionalisasi, dan Bank Umum Negara diberi hak untuk melanjutkan 
operasi Bank tersebut. Pada tahun 1965, bank umum negara 
digabungkan ke dalam Bank Negara Indonesia dan berganti nama 
menjadi Bank Negara Indonesia Unit IV beralih menjadi Bank Bumi Daya. 
Bank Ekspor Impor Indonesia (Bank Exim) berawal dari 
perusahaan dagang Belanda N.V. Nederlansche Handels Maatschappij 
yang didirikan pada tahun 1842 dan mengembangkan kegiatannya di 
sektor perbankan pada tahun 1870. Pemerintah Indonesia 
menasionalisasi perusahaan ini pada tahun 1960, dan selanjutnya pada 
tahun 1965 perusahan ini digabung dengan Bank Negara Indonesia 
menjadi Bank Negara Indonesia Unit II. Pada tahun 1968 Bank Negara 
Indonesia Unit II dipecah menjadi dua unit, salah satunya adalah Bank 
Negara Indonesia Unit II Divisi Expor – Impor, yang akhirnya menjadi 
BankExim, bank Pemerintah yang membiayai kegiatan ekspor dan impor. 
Bank Pembangunan Indonesia (Bapindo) berawal dari Bank 
Industri Negara (BIN), sebuah Bank Industri yang didirikan pada 
tahun1951. Misi Bank Industri Negara adalah mendukung pengembangan 

















pertambangan. Bapindo dibentuk sebagai bank milik negara pada tahun 
1960 dan BIN kemudian digabung dengan Bank Bapindo. Pada tahun 
1970, Bapindo ditugaskan untuk membantu pembangunan nasional 
melalui pembiayaan jangka menengah dan jangka panjang pada sektor 
manufaktur, transportasi dan pariwisata. Bank Mandiri dibentuk pada 2 
Oktober 1998, dan empat bank asalnya efektif mulai beroperasi sebagai 
bank gabungan pada pertengahan tahun 1999. 
Segera setelah merger, Bank Mandiri melaksanakan proses 
konsolidasi secara menyeluruh. Pada saat itu, Bank Mandiri menutup 194 
kantor cabang yang saling berdekatan dan mengurangi jumlah karyawan, 
dari jumlah gabungan 26.600 menjadi 17.620. Brand Bank Mandiri 
diimplementasikan secara sekaligus ke semua jaringan Bank Mandiri dan 
pada seluruh kegiatan periklanan dan promosi lainnya. 
Satu dari sekian banyak keberhasilan Bank Mandiri yang paling 
signifikan adalah keberhasilan dalam menyelesaikan implementasi sistem 
teknologi baru. Sebelumnya Bank Mandiri mewarisi 9 core banking system 
yang berbeda dari keempat bank. Setelah melakukan investasi awal untuk 
segera mengkonsolidasikan kedalam system yang terbaik, kami 
melaksanakan sebuah program tiga tahun, dengan nilai US$200 juta, 
untuk mengganti core banking system kita menjadi satu system yang 
mempunyai kemampuan untuk mendukung kegiatan consumer banking 
kita yang sangat agresif. Hari ini, infrastruktur IT Bank Mandiri 
memberikan layanan straight-through processing dan interface tunggal 

















Nasabah korporat kami sampai dengan saat ini masih mewakili 
kekuatan utama perekonomian Indonesia. Menurut sektor usahanya, 
portfolio kredit korporasi terdiversifikasi dengan baik, dan secara khusus 
sangat aktif dalam sector manufaktur Food & Beverage, agrobisnis, 
konstruksi, kimia dan tekstil. Persetujuan dan monitoring kredit 
dikendalikan dengan proses persetujuan four eyes yang terstruktur, 
dimana keputusan kredit dipisahkan dari kegiatan marketing dari unit 
Bisnis kami. 
Sejak berdirinya, Bank Mandiri telah bekerja keras untuk 
menciptakan tim manajemen yang kuat dan professional yang bekerja 
berlandaskan pada prinsip-prinsip good corporate governance yang telah 
diakui secara internasional. Bank Mandiri disupervisi oleh Dewan 
Komisaris yang ditunjuk oleh Menteri Negara BUMN yang dipilih 
berdasarkan anggota komunitas keuangan yang terpandang. Manajemen 
ekskutif tertinggi adalah Dewan Direksi yang dipimpin oleh Direktur 
Utama. Dewan Direksi kami terdiri dari banker dari legacy banks dan juga 
dari luar yang independen dan sangat kompeten. Bank Mandiri juga 
mempunyai fungsi offices of compliance, audit dan corporate secretary, 
dan juga menjadi obyek pemeriksaan rutin dari auditor eksternal yang 
dilakukan oleh Bank Indonesia, BPKP dan BPK serta auditor 
internasional. AsiaMoney magazine memberikan penghargaan atas 
komitmen kami atas penerapan GCG dengan memberikan Corporate 
Governance Award untuk katagori Best Overall for Corporate Governance 

















Pada Maret 2005, Bank Mandiri mempunyai 829 cabang yang 
tersebar di sepanjang Indonesia dan enam cabang di luar negeri. Selain 
itu, Bank Mandiri mempunyai sekitar 2.500 ATM dan tiga anak perusahaan 
utama yaitu Bank Syariah Mandiri, Mandiri Sekuritas, dan AXA Mandiri. 
Nasabah Bank Mandiri yang terdiri dari berbagai segmen 
merupakan penggerak utama perekonomian Indonesia. Berdasarkan 
sektor usaha, nasabah Bank Mandiri bergerak dibidang usaha yang 
sangat beragam. Sebagai bagian dari upaya penerapan prudential 
banking dan best-practices risk management, Bank Mandiri telah 
melakukan berbagai perubahan. Salah satunya, persetujuan kredit dan 
pengawasan dilaksanakan dengan four-eye principle, dimana persetujuan 
kredit dipisahkan dari kegiatan pemasaran dan business unit. Sebagai 
bagian diversifikasi risiko dan pendapatan, Bank Mandiri juga berhasil 
mencetak kemajuan yang signifikan dalam melayani Usaha Kecil dan 
Menengah (UKM) dan nasabah ritel. Pada akhir 1999, porsi kredit kepada 
nasabah corporate masih sebesar 87% dari total kredit, sementara pada 
31 Desember 2009, porsi kredit kepada nasabah UKM dan mikro telah 
mencapai 42,22% dan porsi kredit kepada nasabah consumer sebesar 
13,92%, sedangkan porsi kredit kepada nasabah corporate mencakup 
43,86% dari total kredit. 
Sesudah menyelesaikan program transformasi semenjak 2005 
sampai dengan tahun 2009, Bank Mandiri sedang bersiap melaksanakan 


















menjadi Lembaga Keuangan Indonesia yang paling dikagumi dan selalu 
progresif. 
4.2 Visi dan Misi PT Bank Mandiri (Persero) Tbk 
 Sebagai pedoman dalam mengelola usahanya, Direksi Bank 
Mandiri telah menetapkan Visi dan Misi Bank Mandiri yang wajib diketahui, 
dihayati, dan diamalkan oleh setiap pegawai. Adapun visi dan misi Bank 
Mandiri ialah sebagai berikut : 
Visi 
Menjadi lembaga keuangan Indonesia yang paling dikagumi dan selalu 
progresif 
Misi 
Kami berkomitmen membangun hubungan jangka panjang yang didasari 
atas kepercayaan, baik dengan nasabah bisnis maupun perseorangan. 
Kami melayani seluruh nasabah dengan standar layanan intenasional 
melalui penyediaan solusi keuangan yang inovatif. Kami ingin dikenal 
karena kinerja, sumber daya manusia dan kerjasama tim yang tebaik. 
Dengan mewujudkan pertumbuhan dan kesuksesan bagi pelanggan, kami 
mengambil peran aktif dalam mendorong pertumbuhan jangka panjang 
Indonesia dan selalu menghasilkan imbal balik yang tinggi secara 






















4.3. Struktur Organisasi 
4.3.1 Struktur Organisasi PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk 
Struktur organisasi adalah posisi setiap jabatan yang ada yang 
memiliki tugas dan fungsi yang berbeda,di bawah ini adalah struktur 
organisasi PT Bank Mandiri pusat yang berada di Jakarta. 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi PT. Bank Mandiri  (Persero) Tbk 
 
Sumber PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk 
 
4.3.2 Struktur Organisasi Bank Mandiri Kantor Cabang  
 Untuk cabang Makassar Kartini dan cabang Slamet Riyadi, struktur 
organisasi  dikepalai oleh pimpinan cabang  kemudian kepada ke 
beberapa bagian divisi yang terdiri dari CSO(Customer Service Officer), 
Head Teller, Verificator dan yang terakhir adalah security, berikut dibawah 



















Struktur Organisasi Bank Mandiri Kantor Cabang 
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              Sumber:  PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Kantor Cabang 
4.3.2 Deskripsi Jabatan 
 Deskripsi Jabatan adalah dimana bagaimana sebuah jabatan 
dideskripsikan yang mempunyai tugas, fungsi dan menjelaskan kegiatan-
kegiatan dari sebuah jabatan tertentu.   
 Di PT. Bank Mandiri cabang Makassar Kartini terdapat beberapa 
posisi atau jabatan yang bertugas sesuai dengan fungsinya, diantaranya 
yaitu:  
1. Branch Manager bertugas sebagai pimpinan cabang dan 
bertanggung  jawab atas semua fungsi Bank Mandiri tersebut. 
2. Customer Service Officer (CSO), bertugas melayani nasabah bila 


















3. Customer Service Representative, bertugas untuk melayani aplikasi 
pembukaan tabungan/giro/deposito, melayani pencairan deposito, 
memberikan informasi saldo, melakukan pembuatan cek dan bilyet 
giro, maintenance nasabah, melayani pembuatan Mandiri Card , dan 
Menangani keluhan Nasabah. 
4.  Customer Service Administrative, bertugas untuk menjalankan 
kegiatan administrative kantor cabang, melakukan penelitian, 
pentaksiran, dan penyelesaian atas transaksi – transaksi yang 
terjadi, melakukan back up rekening simpanan, mensplit nota 
pembukuan, meregister kemudian mengirim data entry , membuat 
laporan kantor cabang dalam hal pengadaan peralatan. 
5. Head Teller adalah bertugas sebagai pengawas teller-teller yang 
melayani nasabah dan bertanggung jawab terhadap penyetoran 
modal yang masuk.  
6.  Teller adalah yang bertugas melayani nasabah yang melakukan 
setoran rekening, transfer,dan lain-lain. 
7.  Verificator, bertugas melakukan pengecekan atas dokumen – 
dokumen yang dibuat oleh teller dan CSO 
8. Security, bertugas menjaga keamanan kantor cabang. 




















HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN 
 
5.1. Analisis dan Pembahasan Karakteristik Responden 
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh stress kerja dan 
kualitas lingkungan kerja terhadap motivasi kerja bagian frontliner pada 
PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk cabang Makassar Kartini & cabang 
Makassar Slamet Riyadi. Hal ini bertujuan untuk mengetahui seberapa 
besar pengaruh stress kerja dan lingkungan kerja terhadap motivasi kerja 
karyawan bagian frontliner PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Cabang 
Makassar Kartini dan cabang Makassar Slamet Riyadi. Dalam penelitian 
ini diambil sebanyak 32 orang karyawan sebagai sampel penelitian. 
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi 
identitas responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. 
Salah satu tujuan dengan karakteristik responden adalah memberikan 
gambaran objek yang menjadi sampel dalam penelitian ini. 
Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini 
kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, pendidikan, 
jabatan, dan lama bekerja. Untuk memperjelas karakteristik responden 
yang dimaksud, maka akan disajikan tabel mengenai data responden 





















1. Jenis Kelamin 
Tabel 5.1  
Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis.Kelamin 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-laki 12 37.5 37.5 37.5 
Perempuan 20 62.5 62.5 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Sumber : Data diolah 2012 
 
Berdasarkan pengolahan data dengan menggunakan software 
SPSS 17, tabel 5.1 diatas menunjukkan bahwa dari 32 orang responden, 
sebagian besar berjenis kelamin perempuan yakni 20 orang atau 62,5% 
dan sisanya adalah responden yang berjenis kelamin Laki - laki sebanyak 
12 orang atau 37,5%.  Hal ini cukup beralasan sebab posisi frontliner 
dituntut untuk selalu konsisten dalam memberikan pelayanan. Karakter 
perempuan yang dianggap lebih sabar dan lebih luwes dalam bekerja 


























Karakteristik Responden berdasarkan Usia 
Usia 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 21 Tahun 2 6.3 6.3 6.3 
22 Tahun 2 6.3 6.3 12.5 
23 Tahun 6 18.8 18.8 31.3 
24 Tahun 2 6.3 6.3 37.5 
25 Tahun 3 9.4 9.4 46.9 
26 Tahun 4 12.5 12.5 59.4 
27 Tahun 3 9.4 9.4 68.8 
28 Tahun 5 15.6 15.6 84.4 
30 Tahun 2 6.3 6.3 90.6 
31 Tahun 1 3.1 3.1 93.8 
38 Tahun 2 6.3 6.3 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
 
 Sumber : Data diolah 2012 
 
Pada tabel 5.2 diatas dari 32 orang responden. Terdapat variasi 
tingkat usia dari para responden, Hal ini disebabkan oleh posisi frontliner 
yang tidak terlalu memberikan tanggung jawab kepada individu dalam 
mengambil keputusan – keputusan penting dalam organisasi. Sehingga. 
Sehingga, kedewasaan psikologis seseorang bukan menjadi faktor utama 





















Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid D3 10 31.3 31.3 31.3 
S1 20 62.5 62.5 93.8 
SMA 2 6.3 6.3 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Sumber : Data diolah 2012 
 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang 
berdasarkan tingkat pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 5.3 diatas, 
dari 32 orang responden terdapat 10 orang atau 31,3% yang 
berpendidikan D3. Terdapat 20 orang atau 62,5% yang berpendidikan S1. 
Dan terdapat 2 orang atau 6,3% yang berpendidikan SMA.  
Tingkat pendidikan yang lebih tinggi membuat seseorang 
dianggap memiliki kemampuan yang lebih. Hal ini yang mendasari 
mayoritas karyawan bagian frontliner bergelar sarjana. Namun, adanya 
karyawan yang masih berpendidikan D3 dan SMA disebabkan oleh jenis 























Tabel  5.4 
Karakteristik Responden berdasarkan Jabatan 
Jabatan 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Costumer Service 17 53.1 53.1 53.1 
TELLER 15 46.9 46.9 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Sumber : Data diolah 2012 
  Berdasarkan Tabel 5.4 diatas dari total 32 responden, yang 
berposisi sebagai Teller sebanyak 15 orang atau 46,9%. Sedangkan yang 
berposisi sebagai Customer Service sebanyak 17 orang atau 53,1% 
5. Lama Bekerja 
Lama bekerja akan mempengaruhi tingkat keterampilan dan 
kematangan seseorang dalam bekerja. Semakin lama masa kerja 
seseorang maka makin berpengalaman dan  makin tinggi  tingkat 
produktivitasnya. 
Tabel 5.5 
Karakteristik Responden berdasarkan Lama Bekerja 
Lama.Bekerja 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 Tahun 2 6.3 6.3 6.3 
2 Tahun 9 28.1 28.1 34.4 
3 Tahun 6 18.8 18.8 53.1 
4 Tahun 5 15.6 15.6 68.8 
5 Tahun Keatas 10 31.3 31.3 100.0 
Total 32 100.0 100.0  

















Pada tabel 5.5 diatas, dari 32 orang responden, sebanyak 2 orang 
atau 6,3% telah bekerja selama 2 tahun. Kemudian yang bekerja selama 2 
tahun sebanyak 9 orang atau 28,1%. Yang bekerja selama 3 tahun  
hasilnya sebanyak 6 orang atau 18,8% dan 5 orang atau 15,6% yang 
berusia 4 tahun. Dan yang bekerja selama 5 tahun keatas sebanyak 10 
orang 31,3%. 
5.2.  Deskripsi Variabel Stres Kerja dan Lingkungan Kerja dan 
Perhitungan Skor Variabel (X) 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator 
dan juga penghitungan skor bagi variable Stres Kerja  (X1) dan 
Lingkungan Kerja (X2), mari kita uraikan sebagai berikut. 
5.2.1 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi di tiap 
pertanyaannya adalah 5 dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah 
responden sebanyak 32 orang, maka: 
Skor tertinggi : 32 x 5 = 160 
Skor terendah : 32 x 1 = 32 





32 – 58  = Sangat Tidak Setuju 
59 – 85  = Tidak Setuju 
86 – 112  = Ragu - ragu 
113 – 139 = Setuju 

















1. Pertanyaan mengenai variabel Stres Kerja (X1) 
Indikator-indikator dari variable ini terbagi atas 5 pertanyaan. 
Hasilnya dapat kita lihat sebagai berikut :  
Tabel 5.6 










Skor Pernyataan F % f % F % F % F % 
X1.1 9 28,1 19 59,4 2 6,3 2 6,3 0 0 131 
X1.2 10 31,3 19 59,4 3 9,4 0 0 0 0 135 
X1.3 13 40,6 13 40,6 4 12,5 2 6,3 0 0 133 
X1.4 4 12,5 22 68,8 5 15,6 1 3.1 0 0 125 
X1.5 14 43,8 11 34,4 7 21,9 0 0 0 0 135 
Rata-rata  131,8 
Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner, 2012 
Tabel 5.6 diatas menunjukkan bahwa tanggapan responden 
terhadap variabel Stres Kerja mampu membuat karyawan bagian frontliner 
PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk  Cabang Makassar Kartini setuju dengan 
berada pada range keempat (Setuju). Dengan kata lain, para karyawan 
bagian frontliner setuju bahwa stres kerja di Bank Mandiri masih berada 
dalam taraf wajar. 
2. Pertanyaan mengenai variabel Lingkungan Kerja (X2) 
Indikator-indikator dari variable ini terbagi atas 6 pertanyaan. 
































Skor Pernyataan F % f % F % F % F % 
X2.1 14 43,8 11 34,4 7 21,9 0 0 0 0   135 
X2.2 9 28,1 19 59,4 4 12,5 0 0 0 0 133 
X2.3 11 34,4 15 46,9 6 18,8 0 0 0 0 133 
X2.4 9 28,1 19 59,4 4 12,5 0 0 0 0 133 
X2.5 8 25,0 21 65,6 1 3,1 2 6,3 0 0 131 
X2.6 10 31,3 13 46,7 5 15,6 3 9,4 1 3,1 124 
Rata-rata  131,5 
Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner,2012 
Tabel 5.7 diatas menunjukkan bahwa tanggapan responden 
terhadap variabel Lingkungan Kerja mampu membuat  karyawan  bagian 
frontliner PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk  Cabang Makassar Kartini setuju 
dengan berada pada range keempat (setuju). Dengan kata lain, 
lingkungan kerja keryawan bagian frontliner Bank Mandiri berada dalam 
kondisi baik. 
5.3.  Deskripsi Variabel Motivasi Kerja dan Perhitungan Skor Variabel 
(Y) 
Indikator-indikator dari variable ini terbagi atas 5 pertanyaan. 
































Skor Pernyataan F % f % F % F % f % 
Y1 11 34,4 14 43,8 6 18,8 1 3,1 0 0  133 
Y2 15 46,9 10 31,3 7 21,9 0 0 0 0 136 
Y3 
10 31,3 15 46,9 7 21,9 0 0 0 0 131 
Y4 13 40,6 13 40,6 5 15,6 1 3,1 0 0 134 
Y5 
12 37,5 15 46,9 5 15,6 0 0 0 0 135 
Rata-rata  133,8 
Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner, 2012 
Tabel 5.8 diatas menunjukkan bahwa tanggapan responden 
terhadap variabel motivasi kerja  mampu membuat karyawan PT. Bank 
Mandiri (Persero) Tbk  Cabang Makassar  Kartini  setuju dengan berada 
pada range keempat  (setuju). Dengan kata lain, para karyawan bagian 
frontliner Bank Mandiri memiliki motivasi dalam bekerja. 
5.4.  Pengukuran Instrumen Penelitian 
5.4.1. Uji Validitas 
Hasil uji validitas melalui program SPSS 17,00 terhadap instrumen 























Hasil Uji Validitas 
Item 
Corrected 
Item – Total 
Correlation 
Keterangan 
X1.1 0,381 Valid 
X1.2 0,325 Valid 
X1.3 0,438 Valid 
X1.4 0,496 Valid 
X1.5 0,519 Valid 
X2.1 0,532 Valid 
X2.2 0,371 Valid 
X2.3 0,326 Valid 
X2.4 0,541 Valid 
X2.5 0,422 Valid 
X2.6 0,385 Valid 
Y1 0,523 Valid 
Y2 0,881 Valid 
Y3 0,552 Valid 
Y4 0,592 Valid 
Y5 0,500 Valid 
Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner, 2012 
Berdasarkan tabel hasil uji validitas di atas, diketahui bahwa 
seluruh item pertanyaan yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid, 
yang ditunjukkan dengan nilai dari masing-masing item pertanyaan 
memiliki nilai koefisien korelasi positif dan lebih besar dari pada 0,3 
(Azwar, 2001:231) 
5.5.1 Uji Reliabilitas 
Teknik yang digunakan untuk mengukur tingkat reliabilitas adalah 
Cronbach Alpha dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan 

















1. Nilai Cronbach Alpha 0,00 s.d. 0,20, berarti kurang reliabel 
2. Nilai Cronbach Alpha 0,21 s.d. 0,40, berarti agak reliabel 
3. Nilai Cronbach Alpha 0,41 s.d. 0,70, berarti cukup reliabel 
4. Nilai Cronbach Alpha 0,71 s.d. 0,90, berarti reliabel 
5. Nilai Cronbach Alpha 0,91 s.d. 1,00, berarti sangat reliabel 
Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian reliabilitas dengan 
menggunakan alat bantu SPSS 17.00. 
Tabel 5.10 





Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.748 .758 5 
Sumber : Hasil pengolahan kuesioner, 2012 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variable X1, lima item variabel 
memiliki koefisien alpha lebih besar dari 0,7. Berdasarkan ketentuan di 
atas maka variabel-variabel dalam penelitian ini reliabel. 
Tabel 5.11 





Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.835 .846 6 


















Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variable X2, enam item 
variabel memiliki koefisien alpha lebih besar dari 0,7. Berdasarkan 
ketentuan di atas maka variabel-variabel dalam penelitian ini sangat 
reliabel. 
Tabel 5.12 





Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.754 .755 5 
 
Sumber : Hasil pengolahan kuesioner, 2012 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variable Y, lima item variabel 
memiliki koefisien alpha lebih besar dari 0,7. Berdasarkan ketentuan di 
atas maka variabel-variabel dalam penelitian ini sangat reliabel. 
5.6.    Uji Hipotesis 
5.6.1 Analisis dan Pembahasan Pengaruh Stres Kerja dan 





































T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.084E-17 .111  .000 1.000 
REGR factor score   1 for 
analysis 1 
.490 .173 .490 2.063 .008 
REGR factor score   1 for 
analysis 2 
.355 .173 .355 2.827 .002 
a. Dependent Variable: REGR factor score   1 for analysis 3 
Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner,2012 
Dari tabel diatas dapat diperoleh persamaan regresi linear 
berganda sebagai berikut: 
 
Y = 0.00000000000000003084 + 0,49 X1 + 0,355 X2 
 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .629 .603 .63005116 
a. Predictors: (Constant), REGR factor score   1 for analysis 2, REGR 
factor score   1 for analysis 1 
      Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner, 2012 
Dari hasil analisis faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja 

















0,629, hal ini berarti seluruh variabel bebas yakni Stres Kerja (X1) dan 
Lingkungan Kerja (X2) mempunyai kontribusi secara bersama-sama 
sebesar 62,9% terhadap variabel terikat (Y) yakni Motivasi Kerja.  Sisanya 
sebesar 37,1% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak masuk dalam 
penelitian. 






Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 19.488 2 9.744 24.546 .000
a
 
Residual 11.512 29 .397   
Total 31.000 31    
a. Predictors: (Constant), REGR factor score   1 for analysis 2, REGR factor score   1 for analysis 1 
b. Dependent Variable: REGR factor score   1 for analysis 3 
   Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner,2012 
Uji serempak atau uji F merupakan uji secara bersama-sama untuk 
menguji sigifikansi pengaruh variabel Stres Kerja (X1) dan Lingkungan 
Kerja (X2) secara bersama-sama terhadap variabel Motivasi kerja (Y).  Uji F 
dilakukan dengan membandingkan  nilai α dengan nilai signifikansi dari 
nilai Fhitung itu sendiri. Dimana jika nilai α lebih besar dari dari signifikansi 
Fhitung, maka variable bebas (X1) dan (X2) berpengaruh signifikan terhadap 
variable terikat (Y) 
Berdasarkan ringkasan hasil regresi berganda dari tabel 5.14 
ditunjukkan bahwa nilai α sebesar 5% sedangkan signifikansi Fhitung 
sebesar 0,001. Hal ini berarti Nilai α > Signifikansi Fhitung (0,05 > 0,000). 
















Lingkungan Kerja (X2) secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap variabel Motivasi Kerja (Y). Maka penulis 
menyimpulkan hipotesis penelitian ini yang menyatakan bahwa variabel 
independen yang terdiri dari stress kerja (X1) dan lingkungan kerja (X2) 
secara simultan berpengaruh terhadap motivasi kerja (Y) teruji dan dapat 
diterima. 
5.6.4 Uji T (Parsial) 
Pengujian ini untuk melihat sejauh mana pengaruh secara terpisah 
dari masing-masing variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) 
berdasarkan hasil regresi yang ada pada tabel 5.13 uji t dilakukan dengan 
membandingkan nilai α dengan nilai signifikansi. Apabila nilai α > Sig 
maka dapat disimpulkan variabel tersebut mempunyai pengaruh yang 
signifikan. 
1. Variabel Stres Kerja (X1) 
Nilai α untuk variabel ini sebesar 0,05. Sementara itu nilai 
signifikansi sebesar 0,008.  Maka nilai α (0,05) > Sig (0,008). Hal ini berarti 
variabel Stres Kerja (X1) mempunyai pengaruh yang signifikan.  
2. Lingkungan Kerja (X2) 
Nilai α untuk variabel ini sebesar 0,05. Sementara itu nilai 
signifikansi sebesar 0,05.  Maka nilai α (0,05) > Sig (0,002). Hal ini berarti 
variabel Lingkungan Kerja (X2)  memiliki pengaruh yang signifikan. 
Berdasarkan hasil uji t di atas maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel yang paling dominan mempengaruhi motivasi kerja karyawan 

















(0,05) > Sig (0,002) dan nilai t hitung sebesar 2.827. Dengan demikian 
hipotesis pada penelitian yang menyatakan bahwa variabel Lingkungan 
Kerja (X2) adalah variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap 






































Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat disimpulkan : 
1. Secara simultan variabel stress kerja dan variabel lingkungan kerja 
berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi kerja bagian 
frontliner PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk cabang Makassar Kartini & 
cabang Makassar Slamety Riyadi. 
2.  Secara parsial, variabel Lingkungan Kerja (X2) merupakan variabel 
yang berpengaruh dominan terhadap motivasi kerja bagian frontliner 
PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk cabang Makassar Kartini & cabang 
Makassar Slamet Riyadi.  
       6.2 Saran - Saran  
Berdasarkan pada analisis dan kesimpulan yang berkaitan dengan 
penelitian ini, maka saran – saran yang dapat diajukan adalah : 
1. Disarankan pada pihak manajemen, khususnya bagian HRD, agar 
memastikan bahwa setiap karyawan bagian frontliner berada pada 
tingkat stres yang tepat dalam melaksanakan pekerjaannya. Selain 
itu, pihak manajemen juga perlu memastikan apakah kondisi 
lingkungan kerja tiap – tiap jabatan/posisi sudah mendukung 
karyawan tersebut dalam melaksanakan pekerjaannya. .  
2. Penelitian ini dapat menjadi salah satu bahan rujukan di dalam 
memperluas riset – riset sumber daya manusia dengan kajian studi 

















3. Bagi peneliti – peneliti berikutnya yang ingin mengadakan riset 
serupa, agar dapat mengembangkan hasil penelitian ini dengan 
mengangkat objek penelitian pada organisasi atau perusahaan 
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KUISIONER PENELITIAN : 
PENGARUH STRES KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP 
MOTIVASI KERJA BAGIAN FRONTLINER PT. BANK MANDIRI 
(PERSERO) TBK 
CABANG MAKASSAR KARTINI 
 
Petunjuk Pengisian : 
1. Daftar pertanyaan di bawah ini hanya semata-mata untuk data 
penelitian dalam rangka penyelesaian studi. 
2. Jawablah pertanyaan di bawah ini sesuai dengan pendapat 
bapak/ibu/saudara(i). 
3. Berikan tanda centang (  ) pada pertanyaan di bawah ini yang 
menurut pendapat bapak/ibu/saudara(i) paling sesuai. 
4. Jawaban terdiri dari : Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Ragu-ragu (RG), 
Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju (STS). 
 
Karakteristik Responden 
Usia    : 
Jenis Kelamin  : 
Pendidikan   : 
Lama Bekerja  : 




















Variabel Stres Kerja (X1) 
No. Pernyataan STS TS KS S SS 
1. Saya memiliki peran dan Job 
Description yang jelas. 
     
2. Pekerjaan yang diberikan kepada 
saya sesuai dengan Job 
Description saya. 
     
3. Saya memiliki waktu yang cukup 
untuk menyelesaikan pekerjaan 
saya. 
     
4. Saya mendapatkan 
tugas/pekerjaan yang sesuai 
dengan kemampuan yang saya 
miliki. 
     
5. Saya selalu memikirkan 
bagaimana mengembangkan 
karir. 
     
 
Variabel Lingkungan Kerja (X2) 
No. Pernyataan STS TS KS S SS 
1. Penerangan di tempat kerja saya 
memberikan kenyamanan dalam 



















2. Suhu udara dalam ruangan cukup 
baik. 
     
3. Tingkat kebisingan di tempat 
kerja saya tidak mengganggu 
saya dalam melaksanakan 
pekerjaan. 
     
4. Sistem keamanan diperusahaan 
saya relative kondusif. 
     
5. Saya memiliki hubungan yang 
baik dengan pimpinan saya. 
     
6. Saya memiliki hubungan yang 
baik dengan sesama rekan kerja. 
     
 
Variabel Motivasi Kerja (Y) 
No. Pernyataan STS TS KS S SS 
1. Saya bekerja demi mendapatkan 
penilaian kinerja yang 
memuaskan dan berprestasi. 
     
2. Tingkat kesulitan pekerjaan yang 
diberikan kepada saya membuat 
saya dapat berkembang 
     


















sesuai dengan harapan saya. 
4. .Pelatihan yang saya dapatkan 
mampu membuat saya 
termotivasi dalam melaksanakan 
pekerjaan 
     
5. Saya selalu berkomunikasi 
dengan dengan sesama 
karyawan maupun pimpinan 
saya. 































 Tabulasi Kuesioner  
  
  
                         
 
Responden 
Stres Kerja (X1) Lingkungan Kerja (X2) 
 
Motivasi Kerja (Y) 
 
 
1 2 3 4 5 Total 
Rata-
rata 1 2 3 4 5 6 Total 
Rata-
rata 





1 4 4 4 4 5 21 4.2 5 4 4 4 4 3 24 4 3 5 3 4 4 19 3.8 
 
 
2 4 4 3 4 4 19 3.8 4 4 4 3 4 4 23 3.8 4 4 4 3 3 18 3.6 
 
 
3 4 4 4 4 5 21 4.2 5 5 3 4 4 4 25 4.2 4 5 4 4 3 20 4 
 
 
4 2 4 5 4 4 19 3.8 5 4 5 5 4 5 28 4.7 5 5 4 5 4 23 4.6 
 
 
5 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 2 5 27 4.5 5 5 5 5 5 25 5 
 
 
6 5 4 5 4 4 22 4.4 4 4 4 4 5 4 25 4.2 4 4 4 5 5 22 4.4 
 
 
7 5 5 5 3 5 23 4.6 5 5 5 5 4 5 29 4.8 5 5 5 5 5 25 5 
 
 
8 4 4 5 5 5 23 4.6 5 5 4 4 5 5 28 4.7 5 5 5 5 5 25 5 
 
 
9 5 5 4 4 5 23 4.6 4 5 5 5 4 4 27 4.5 4 5 5 5 4 23 4.6 
 
 
10 5 4 5 4 5 23 4.6 5 4 4 5 5 5 28 4.7 5 5 4 5 5 24 4.8 
 
 
11 4 4 4 3 3 18 3.6 3 4 3 4 5 5 24 4 5 3 5 4 4 21 4.2 
 
 
12 4 3 5 4 5 21 4.2 5 4 4 3 4 4 24 4 4 5 4 5 4 22 4.4 
 
 
13 4 4 5 4 4 21 4.2 4 5 5 5 4 3 26 4.3 3 4 3 5 4 19 3.8 
 
 
14 5 5 4 4 5 23 4.6 5 5 5 5 4 5 29 4.8 5 5 4 4 5 23 4.6 
 





15 4 4 5 4 4 21 4.2 4 4 4 4 5 4 25 4.2 4 4 4 4 4 20 4 
 
 
16 4 3 3 3 5 18 3.6 5 4 5 4 4 1 23 3.8 3 5 5 3 4 20 4 
 
 
17 5 3 4 4 5 21 4.2 5 3 4 5 4 5 26 4.3 5 5 5 4 5 24 4.8 
 
 
18 4 4 4 4 4 20 4 4 5 4 3 4 2 22 3.7 4 4 3 4 4 19 3.8 
 
 
19 2 5 3 5 5 20 4 5 4 5 4 4 4 26 4.3 2 5 4 3 5 19 3.8 
 
 
20 4 5 5 4 4 22 4.4 4 3 5 4 2 2 20 3.3 4 4 5 5 4 22 4.4 
 
 
21 4 5 2 4 4 19 3.8 4 3 4 4 4 3 22 3.7 3 4 3 3 4 17 3.4 
 
 
22 3 4 2 2 3 14 2.8 3 4 3 4 4 3 21 3.5 3 3 4 2 5 17 3.4 
 
 
23 4 4 4 4 3 19 3.8 3 4 3 3 3 4 20 3.3 4 3 4 4 4 19 3.8 
 
 
24 4 4 3 3 3 17 3.4 3 4 4 4 4 3 22 3.7 3 3 3 3 3 15 3 
 
 
25 4 5 4 4 4 21 4.2 4 4 4 4 5 4 25 4.2 4 4 3 4 4 19 3.8 
 
 
26 4 4 4 3 3 18 3.6 3 4 3 4 4 4 22 3.7 4 3 4 4 4 19 3.8 
 
 
27 5 5 5 4 5 24 4.8 5 4 5 4 4 4 26 4.3 4 5 5 5 5 24 4.8 
 
 
28 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 5 4 25 4.2 4 4 3 4 3 18 3.6 
 
 
29 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 4 5 29 4.8 5 5 5 5 5 25 5 
 
 
30 4 4 5 4 4 21 4.2 4 4 4 4 5 5 26 4.3 5 4 4 5 5 23 4.6 
 
 
31 4 4 4 4 3 19 3.8 3 3 3 4 4 4 21 3.5 4 3 4 4 3 18 3.6 
 
 
32 3 4 4 4 3 18 3.6 3 4 4 4 4 2 21 3.5 5 3 4 4 4 20 4 
 
                          
 
 







Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 21 Tahun 2 6.3 6.3 6.3 
22 Tahun 2 6.3 6.3 12.5 
23 Tahun 6 18.8 18.8 31.3 
24 Tahun 2 6.3 6.3 37.5 
25 Tahun 3 9.4 9.4 46.9 
26 Tahun 4 12.5 12.5 59.4 
27 Tahun 3 9.4 9.4 68.8 
28 Tahun 5 15.6 15.6 84.4 
30 Tahun 2 6.3 6.3 90.6 
31 Tahun 1 3.1 3.1 93.8 
38 Tahun 2 6.3 6.3 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-laki 12 37.5 37.5 37.5 
Perempuan 20 62.5 62.5 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid D3 10 31.3 31.3 31.3 
S1 20 62.5 62.5 93.8 
SMA 2 6.3 6.3 100.0 






















Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Costumer Service 17 53.1 53.1 53.1 
TELLER 15 46.9 46.9 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 Tahun 2 6.3 6.3 6.3 
2 Tahun 9 28.1 28.1 34.4 
3 Tahun 6 18.8 18.8 53.1 
4 Tahun 5 15.6 15.6 68.8 
5 Tahun Keatas 10 31.3 31.3 100.0 







Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 







Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 

























Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 






Scale Mean if 
Item Deleted 







Alpha if Item 
Deleted 
x1.1 16.5000 4.065 .381 .278 .615 
x1.2 16.3750 4.887 .325 .131 .672 
x1.3 16.4375 3.609 .438 .299 .590 
x1.4 16.6875 4.157 .496 .418 .569 




Scale Mean if 
Item Deleted 







Alpha if Item 
Deleted 
x2.1 20.4375 4.899 .532 .487 .486 
x2.2 20.5000 5.871 .371 .153 .562 
x2.3 20.5000 5.742 .326 .608 .575 
x2.4 20.5000 5.419 .541 .449 .505 
x2.5 20.5625 6.770 .422 .148 .680 




























Scale Mean if 
Item Deleted 







Alpha if Item 
Deleted 
y.1 16.7500 5.032 .523 .467 .709 
y.2 16.5938 5.346 .881 .311 .740 
y.3 16.7500 5.226 .552 .355 .699 
y.4 16.6563 4.814 .592 .465 .682 










1 REGR factor 
score   1 for 
analysis 2, 
REGR factor 





a. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .629 .603 .63005116 
a. Predictors: (Constant), REGR factor score   1 for analysis 2, REGR 





Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 19.488 2 9.744 24.546 .000
a
 
Residual 11.512 29 .397   
Total 31.000 31    
a. Predictors: (Constant), REGR factor score   1 for analysis 2, REGR factor score   1 for analysis 1 


























t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.084E-17 .111  .000 1.000 
REGR factor score   1 for 
analysis 1 
.490 .173 .490 2.063 .008 
REGR factor score   1 for 
analysis 2 
.355 .173 .355 2.827 .002 
a. Dependent Variable: REGR factor score   1 for analysis 3 
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